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Найважливішим економічним ресурсом в сучасних умовах є 
знання й інформація. Тому і конкуренція стає боротьбою не ресурсів і 
продуктів, а боротьбою стратегій управління компетентністю.  
Дослідженням компетенції і компетентності особистості, фахівця 
присвячено багато наукових праць з різних наук – педагогіки, психо-
логії, менеджменту, економіки тощо [2-4, 6, 8]. Але в теорії й практиці 
управління персоналом немає чіткого визначення як понять «компете-
нція», «компетентність», їх класифікації; так і розуміння того, як їх 
оцінювати у потенційних і вже задіяних на підприємстві працівників 
та розвивати.  
Метою статті є визначення змісту понять «компетентність»,  




«компетенція», моделі компетенцій як важливого інструменту управ-
ління компетентністю персоналу. 
Аналіз роботи [1] дає змогу стверджувати, що поняття «компете-
нтність» є більш широким, ніж компетенція, адже остання входить до 
її складу як здатність особистості здійснювати ефективну професійну 
діяльність, використовуючи на практиці знання й уміння. Компетент-
ність включає не лише знання й уміння, а й «систему ціннісних орієн-
тацій, звичок тощо» [4], вона є проявом компетенції, тобто компетент-
ність – це володіння особистістю відповідною компетенцією у поєд-
нанні з  її особистим відношенням до неї та предмету діяльності [3].  
Слід зазначити, що спеціалісти будь-якої сфери діяльності мають, 
передусім, володіти загальною компетентністю (здатність особистості 
до аналізу, синтезу, загальні знання, здатність до самостійного навчан-
ня, співпраці та комунікації, цілеспрямованість, лідерські риси, органі-
зованість та здатність до планування [7]), необхідною для існування в 
соціумі, для розв`язання будь-яких ситуацій, навіть не пов`язаних з 
конкретною професійною діяльністю. 
Поряд із загальною компетентністю будь-якого фахівця розріз-
няють компетентності професійні, які відповідають виду діяльності, 
спеціальності, адже кожному виду діяльності притаманні певні особ-
ливості, необхідні певні знання, досвід, особистісні якості.  
Професійну компетентність розглядаємо як інтегрований резуль-
тат набутого досвіду, пов'язаного з оволодінням професійними знан-
нями, умінням використовувати їх сукупність у професійній діяльнос-
ті, сформованістю відповідних особистісних якостей індивіда. 
В рамках управління персоналом вважаємо, що компетентність 
працівника формується на базі наявних компетенцій (знань, умінь, 
здатностей) та мотивації співробітників. Останній компонент є дуже 
важливим, адже застосовувати наявний потенціал на користь підпри-
ємства співробітник буде лише за умови високої мотивації. Цьому ас-
пекту приділяється в науковій літературі багато уваги, тому розгляне-
мо більш докладно процес управління компетенціями.  
Носіїв компетенцій в організації можна поділити за рівнями (при-
чому вищий рівень базується на нижчому):  
 персонал (компетенції персоналу);  
 групи співробітників, як підсистеми (виробничі компетенції); 
 підприємство (організаційні компетенції) [8]. 
За змістом можна виділити компетенції:  
• спеціальні, пов'язані з виконанням функціональних обов’язків фа-
хівця;  




• компетенції взаємодії, що стосуються відносин з колегами, ділови-
ми партнерами, клієнтами;  
• компетенції розвитку, що дозволяють накопичувати досвід, навча-
тися, створювати інновації й вирішувати нові проблеми [8].  
Важливо управляти компетенціями на всіх рівнях, адже необхід-
но, щоб персонал не лише володів знаннями й навичками, тобто мав 
власний (індивідуальний) набір компетенцій, що забезпечує його осо-
бисту конкурентоздатність на ринку праці, але й був зацікавлений 
(правильно вмотивований) застосовувати власний потенціал для дося-
гнення цілей підрозділу, у якому він безпосередньо працює (виробни-
ча компетенція), й цілей підприємства (компетенція підприємства). 
Процес функціонування підприємства слід організовувати таким чи-
ном, щоб постійно відбувався цілеспрямований обмін інформацією й 
знаннями між співробітниками, що забезпечить формування нових 
знань й компетенцій підприємства.  
Одним із дієвих інструментів управління компетенціями є модель 
компетенцій. В різних джерелах інформації як синонімічні застосову-
ються поняття карта компетенцій, професійний портрет, портрет ідеа-
льного співробітника, матриця компетенцій. 
Модель компетенцій є певним набором знань, умінь, навичок, 
особистісних якостей, якими має володіти працівник з метою най-
більш ефективного виконання поставлених перед ним професійних 
завдань. Її необхідно використовувати при підборі персоналу на вака-
нтну посаду, адже підібрати найбільш «відповідного» працівника для 
конкретної посади на конкретному підприємстві можна лише порів-
нюючи визначені вимоги з певними характеристиками претендента.  
У процесі виконання працівниками своїх функціональних  
обов’язків важливо порівнювати наявні у них компетенції з тими, які 
необхідні підприємству на певний момент часу. Це завдання можна 
також вирішити за допомогою моделі компетенцій.  
При цьому для кожного підприємства, залежно від його стратегії, 
корпоративної культури, етапу розвитку необхідна своя унікальна мо-
дель. 
В області навчання й розвитку персоналу моделі компетенцій до-
зволяють визначити потреби у навчанні. З метою забезпечення корот-
кострокових та стратегічних цілей підприємства необхідно визначати 
профіль еталонного фахівця, усвідомлювати, які компетенції у фахівця 
вже сформовані, а які ще необхідно розвивати. 
При проведенні оцінки персоналу використання моделей компе-
тентності значно підвищує якість цього процесу, адже чітко визначені 
вимоги до кожного конкретного працівника. Останній факт є корис-




ним і для працівників організації – за наявності моделі компетенції 
вони мають можливість адекватно оцінити власні характеристики, мо-
жливості кар'єрного планування й росту.  
Наявність правильно розроблених моделей компетенцій підвищує 
імідж підприємства як роботодавця для реальних і потенційних пра-
цівників тощо. 
Але для того, щоб модель компетенцій була дієвою, при її скла-
данні слід дотримуватися певних вимог [5]: 
 передусім необхідно з’ясувати, який результат має бути досягну-
тий, тобто визначити місію підприємства, цілі, шляхи їх досягнен-
ня, вивчити досвід найбільш успішних конкурентів тощо; 
 до процесу розробки моделі слід залучати менеджерів по персона-
лу, функціональних керівників підприємства, іноді працівників; 
 компетенції мають бути сформульовані чітко, ясно й конкретно;  
 кількість ключових компетенцій не повинна бути занадто великою, 
адже в іншому випадку це приводить до демотивації персоналу; 
 мають бути визначені рівні володіння кожною конкретною компе-
тенцією й сформульовані відповідні поведінкові індикатори.   
Модель компетенцій необхідно постійно переглядати, адже у  ви-
падку, наприклад, суттєвих змін на ринку або стратегічних цілей під-
приємства виникає необхідність трансформації компетенцій. 
Таким чином, розробка й застосування моделей компетенцій у 
поєднанні з мотивацією персоналу забезпечать розвиток компетентно-
сті персоналу. 
Подальших досліджень вимагає проблема визначення базових 
компетенцій персоналу.  
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Актуальность темы исследования обусловлена процессами ре-
формирования современного украинского государства, в котором ме-
стное самоуправление – одна из основ конституционного строя, осу-
ществляемая путем прямого участия населения в решении вопросов 
местного значения. Необходимо исследовать субъективный потенциал 
муниципальных интересов, прежде всего форм активизации основного 
субъекта муниципальной практики – населения муниципального обра-
зования, а также деятельности органов местного самоуправления. 
Недостаточная изученность особенностей обеспечения и удовле-
творения муниципальных интересов, взаимодействия с государствен-
ными интересами, в частности, на «стыке» регионального и муници-
пального уровней системы публичной власти; механизма координации 
взаимодействия и разграничения полномочий между органами госу-
дарственной и местной власти также актуализирует тему исследова-
ния. 
Для решения данной проблемы необходима комплексная диагно-
стика основных направлений управленческой деятельности, что обу-
словливает актуальность разработки инструментария оценки реализа-
ции управления социально-экономическим развитием муниципальных  
